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ЭКОНОМИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ КОМПЛЕКСНОЙ ОЦЕНКИ 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ РУКОВОДИТЕЛЕЙ 
 
Совершенствование деятельности организаций Республики Беларусь, как 
части народнохозяйственного комплекса страны, реализация перспектив 
стратегического развития напрямую зависят от повышения объективности оценки 
управленческих кадров и развития кадрового потенциала в целом. Правильное 
использование оценки содействует решению производственных задач, подбору, 
формированию кадрового резерва, мотивации, разрешению конфликтных 
ситуаций, служебно-профессиональному продвижению управленческих кадров. 
Систематическая, научно-обоснованная оценка является важным 
инструментом управления и развития их потенциала. В Республике Беларусь и 
за рубежом накоплен определенный теоретический и практический опыт оценки 
управленческих кадров, который необходимо систематизировать, развивать и 
использовать на практике. 
Вопросы повышения уровня объективности оценки руководителей, а 
также качественных параметров относятся к разряду наиболее приоритетных и 
актуальных. Эта потребность определяется обстоятельствами практического и 
научно-методического плана. В практическом плане актуальность проблем 
исходит из необходимости повышения конкурентоспособности организаций, 
постоянного улучшения качества продукции, обеспечения рентабельности 
основных отраслей деятельности государства. В научно-методическом плане – 
наблюдается явно недостаточная изученность реальных возможностей 
воздействия руководителей на процессы роста управляемых объектов и 
разработки единой методики оценки.  
Предложенная нами модель предусматривает использование показателей, 
отражающих конечные результаты деятельности организации. В данном случае 
применимо условное обозначение экономического показателя (S). Учитывая 
рейтинговую оценку, организаций одной системы, примем следующие 
обозначения: S1 – темп роста совокупного объема реализации в сложившихся 
ценах (%); S2 – темп роста по экспорту (%); S3 – коэффициент обеспеченности 
собственными оборотными средствами; S4 – коэффициент текущей 
ликвидности; S5 – среднемесячная заработная плата на одного работника (р.). 
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Переменными будем считать следующие: Pn – планирование потребности в 
персонале (дополнительная потребность в специалистах с высшим, средним 
специальным образованием, число должностей согласно штатному 
расписанию); On – организация деятельности персонала (фактическая 
численность на определенную дату); Kn – координация деятельности персонала 
(использование по назначению, замещение); Mn – мотивация персонала 
(средняя заработная плата на одного работника); Jn – контроль персонала 
(сменяемость, текучесть персонала, численность практиков на руководящих 
должностях). Метод линейной оптимизации можно дополнить результатами 
управленческих решений, принятых в определенный период времени под 
влиянием внешних факторов. 
В качестве примера рассмотрим процесс реализации модели (табл. 1). 
 
Таблица 1 – Модель экономического обоснования комплексной оценки 
руководителей 
Функции Pх (α) Oх (β) Kх (ν) Mх (δ) Jх (ε) Ограничения 
Pn (s) 2932 чел.     
S1 = 118,95 
S2 = 145,4 
S3 = 0,033 
S4 = 1,028 
S5 = 121258 
On (r)  3231 чел.    
Kn (q)   
78,1% 
80,5%   
Mn (d)    121258 р.  
Jn (e)     
210 чел. 
21,5% 
9,4% 
 
Таким образом, модель оптимизации показателей примет следующий вид:
∑((Pn°Jn + On°Jn + Kn°Jn + Mn°Jn)(eε) + (Pх°Jх + Oх°Jх + Kх°Jх + Mх°Jх)(εe)),  
при условии, что S1, S2, S3, S4, S5 ≥ 0. 
Вследствие того, что по каждому показателю определяется рейтинговая 
оценка: (m2002 = 5), так как S1 ↔ m6, S2 ↔ m5, S3 ↔ m3, S4 ↔ m3, S5 ↔ m5.  
Сумма рейтинговой оценки составляет: ∑(m6 + m5 + m3 + m3 + m5) = 22. 
Деятельность организации в любом из анализируемых периодов будет 
заключаться в следующем: 
• использование имеющегося кадрового потенциала; 
• планирование потребности в высококвалифицированном персонале; 
• организация процесса расстановки персонала; 
• координация использования персонала; 
• мотивация персонала после оценки результатов деятельности; 
• контроль по результатам оценки индивидуальной и групповой 
эффективности. 
Эффективность функциональной зависимости управления персоналом 
(включая экономическую оценку деятельности руководителей) и 
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воздействующих факторов, согласно модели рассмотренной в табл. 1, можно 
представит как сопоставление индексов показателей по управлению 
персоналом и показателей экономической деятельности организации, с учетом 
изменения внешних факторов. В символах это будет выражено как функция 
(формула 1, 2): 
 
Эу = 𝑓(х;𝑛)                                                                 (1) 
Эу = Эх×Э!                                                              (2) 
где Эу – эффективность управления; 
Эх -  эффективность общих функций при внешнем воздействии; 
Эn – эффективность функций управления персоналом 
 
Эффективность общих функций и функций управления персоналом 
может быть определена дифференцированной оценкой пяти соответствующих 
элементов, определяющих результативность (формула 3, 4). 
 
Эх = 𝑓 𝑃х 𝛼 𝑂х 𝛽 𝐾х 𝛾 𝑀х 𝛿 𝐽х 𝜀                                (3) 
Э! = 𝑓 𝑃! 𝑠 𝑂! 𝑟 𝐾! 𝑞 𝑀! 𝑑 𝐽! 𝑒                              (4) 
 
Математическое выражение этих функций определяется сопоставлением 
индексов (сравнивается фактическое значение показателя с запланированным)  
(формула 5, 6). 
 
Эх = !х(ф)!х(пл)× !х(ф)!х(пл)× !х(ф)!х(пл)× !х(ф)!х(пл)× !х(ф)!х(пл)! ,                         (5) 
где 𝑃! - производительность труда; 𝑂! - коэффициент эффективности организационной структуры; 𝐾! - коэффициент обеспеченности собственными оборотными 
средствами; 𝑀! - экономия за счет роста отдачи зарплаты; 𝐽! - рентабельность. 
 
Э! = !!(ф)!!(пл)× !!(ф)!!(пл)× !!(ф)!!(пл)× !!(ф)!!(пл)× !!(ф)!!(пл)! ,                      (6) 
где 𝑃! - экономия за счет численности персонала; 𝑂! - коэффициент качества выполнения управленческих функций; 𝐾! – производительность труда руководителя;  𝑀! - средняя заработная плата; 𝐽! - эффективность управленческого труда. 
 
Для модели данной категории характерным является то, что текущие 
управленческие решения проявляются и в период, относящийся непосредственно 
к моменту принятия решения, и в последующие периоды. Следовательно, наиболее 
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важные экономические последствия проявляются в разные периоды, а не только в 
течение одного. Такого рода экономические последствия, как правило, 
оказываются существенными в тех случаях, когда речь идет об управленческих 
решениях, связанных с возможностью новых капиталовложений, увеличения 
производственных мощностей, обучения персонала с целью создания 
предпосылок для увеличения прибыли, оптимизации издержек. 
 
  
   
    
   
 
    
   
 
         
       
       
        
      
       
       
      
          
          
      
   
        
          
        
       
        
 
     
        
       
        
         
       
         
       
         
     
  
